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La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 
motivación y productividad de los colaboradores en la empresa Tabacalera del 
Oriente SAC, Tarapoto, 2019. La investigación es de tipo básico con un alcance 
descriptivo, porque describirá la relación entre la motivación y la productividad de 
la empresa Tabacalera del Oriente. El diseño de la investigación fue no 
experimental de corte transversal porque se desarrolló sin la manipulación de las 
variables y en un solo lapso. La población y muestra fue el total de 89 
colaboradores, compuesta por el personal administrativo quienes laboran más de 
un mes. Para recolectar los datos necesarios para la presente investigación se 
aplicó cuestionarios para cada una de las variables, siendo la primera variable 
motivación conformada por 20 ítems, lo cual estuvo agrupada por dos dimensiones 
cada una formulada  por 10 preguntas, la segunda variable  productividad 
conformada por 19 ítems, los cuales estuvo agrupada por dos dimensiones , la 
primera dimensión agrupada por 10 y la segunda dimensión agrupada por 9 ítems, 
se tuvo una fiabilidad a través de Alfa de Crombach de  0.979 para la variable de 
motivación y 0.973 para la variable de productividad, para la contrastación de la 
hipótesis se realizó mediante el análisis estadístico Rho de Spearman, teniendo un 
coeficiente de 0,944 (correlación positiva alta) y un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 
0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es 
decir, motivación se relaciona (nivel alto) con la productividad de los colaboradores 
en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto 2019. 
  











The present research study had the general objective of determining the relationship 
between motivation and productivity of the collaborators at the company Tabacalera 
del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. The research is of a basic type with a descriptive 
scope, because it will describe the relationship between motivation and the 
productivity of the Tabacalera del Oriente company. The research design was non-
experimental in cross-section because it was carried out without manipulating the 
variables. The population and sample was the total of 89 collaborators, made up of 
administrative personnel who work more than a month. To collect the necessary 
data for the present investigation, questionnaires were applied for each one of the 
variables, with the first motivation variable consisting of 20 items, which was 
grouped by two dimensions, each formulated by 10 questions, the second 
productivity variable consisting of 19 items, which were grouped by two dimensions, 
the first dimension grouped by 10 and the second dimension grouped by 9 items, 
there was a reliability through crombach's alpha of 0.979 for the motivation variable 
and 0.973 for the productivity variable as well The hypothesis testing was carried 
out by Spearman's Rho statistical analysis, with a coefficient of 0.944 (high positive 
correlation) and a p value equal to 0.000 (p-value ≤ 0.05), therefore, the null 
hypothesis is rejected. and the alternative hypothesis is accepted, that is, motivation 
is related (high level) with the productivity of the collaborators in the Tabacalera 
company of the Oriente SAC, Tarapoto 2019. 











Hoy en día la integración y la internacionalización de las organizaciones es dócil 
y la administración del personal es el factor capaz de adaptarse rápidamente al 
cambio. Según la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos, 
se ocupan del tema de la motivación y la preocupación de obtener un mejor 
desempeño en el colaborador, esto a su vez refleja la eficiencia y efectividad, la 
productividad se da en un proceso operacional y administrativo. Para Cruz 
(2017), menciona que en Chile y en otros países existe dos tipos de jefes, uno 
que se involucra con el colaborador y el otro solo existe en su productividad de 
la motivación del colaborador, según estudios internacionales la mayoría de 
trabajadores tienen estrés laboral, ya que siempre se plantea que existen dos 
tipos de jefes que se olvidan de implantar estrategias para motivar al personal y 
el otro que solo piensa en beneficio de él, que cumplan con sus objetivos. Para 
Mendoza (2018), el mercado laboral en Latinoamérica es más compleja y más 
exigente en cuanto a la calidad del trabajo y al trabajador. Las empresas no 
cuentan con material para optimizar en cuanto a productividad y las 
programaciones que tienen que contar con un adecuado cuidado en un tiempo 
establecido esto genera malestar en clientes o en usuarios. Entonces el 
colaborador o trabajador debe de tener un valor extra para el desarrollo de sus 
actividades, y esto surge de la variable independiente lo que quiere decir que la 
motivación se da cuando hay mejor productividad.   
En el ámbito nacional según el Instituto de Economía y Desarrollo empresarial 
(2018), la productividad laboral solo creció 0.5% en el 2014 y un 0.68% en el año 
2017. De acuerdo con esta entidad es una de las tasas más bajas desde el 2004, 
asimismo el 10% de empresas que quiebran, en varias ocasiones se debe a la 
baja motivación e incentivos laborales, ya que muchas empresas no priorizan la 
importancia que pueda tener la motivación, asimismo, dentro del sector de 
alimentos y licores el problema latente, es la falta de compromiso por no saber 
producir emociones favorables en los colaboradores, que los conlleve a mejorar 
su desempeño. (Cueva, 2018, p.18). El sin número de empresas no saben 
premiar al colaborador, no valoran ni mucho menos motivan a los colaboradores 
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en las actividades que desarrollan y muchas veces el ambiente del trabajo afecta 
el desempeño.   
A nivel local, la empresa Tabacalera del oriente SAC, en el desarrollo de sus 
actividades evidencia una baja motivación debido a que el personal no se siente 
laboralmente a gusto trabajar, no se siente tan identificado, no se le brinda  
reconocimiento alguno, no se les capacita oportunamente, no se les incentiva 
cuando se cumple las metas, no les involucra en las actividades oficiales de la 
empresa, no se les paga de manera puntual, todo ello ha conllevado a que el 
colaborador tenga un bajo nivel de productividad, evidenciado en el retraso de 
las metas asignadas, sobre carga laboral, demasiada presión y a nivel general 
el incumplimiento de las metas organizacionales. 
En cuanto a la formulación del problema, se presenta a continuación, problema 
general: ¿Cuál es la relación entre motivación y productividad de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019? 
Problemas específicos: ¿Cuál en la relación entre motivación y eficacia de los 
colaboradores de la Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019? ¿Cuál en la 
relación entre motivación y la eficiencia de los colaboradores de la Tabacalera 
del Oriente SAC, Tarapoto, 2019? 
Asimismo la justificación del estudio se da de la siguiente  manera: dentro del 
aspecto teórico: Se justificó en la teoría de Robbins & Judge (2009), para la 
variable de motivación y  Robbins & Judge (2009), para la variable de 
productividad. Justificación práctica. Desde la óptica práctica, sirvió a la 
institución como un diagnóstico para que pueda tomar gestiones correctivas a 
través del área de personal para tener así colaboradores satisfechos y con un 
alto nivel de desempeño. Justificación metodológica: Se justificó con la teoría de 
Hernández, R; Fernandez, C. y Baptista,M. (2014) autores que guían la presente 
investigación y brindan los pasos a seguir. Justificación social: Sirvió a que el 
colaborador tenga un adecuado rendimiento el cual se refleje en sus resultados 





Para los objetivos se plantea el objetivo general: Determinar la relación entre 
motivación y productividad de los colaboradores en la empresa Tabacalera del 
Oriente SAC, Tarapoto, 2019. Objetivos específicos: Describir la relación entre 
la motivación y la eficacia de los colaboradores en la empresa Tabacalera del 
Oriente SAC, Tarapoto, 2019. Describir la relación entre la motivación y la 
eficiencia de los colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, 
Tarapoto, 2019. 
Finalmente se planteó las hipótesis, en cuanto a la hipótesis general: Hi: Existe 
relación significativa entre motivación y productividad de los colaboradores en la 
empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. Hipótesis específicas: 
HE1: Existe relación significativa entre la motivación y la eficacia de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. HE2: 
Existe relación significativa entre la motivación y la eficiencia de los 

















II. MARCO TEÓRICO 
A nivel internacional, la presente investigación esta respaldad por Vásquez, M. 
(2018). En su trabajo de investigación titulado: Motivación intrínseca y 
productividad laboral. (Tesis de pregrado). Universidad Rafael Landívar, 
Quetzaltenango, Guatemala. Concluyo que: Las variables en estudio mediante 
el resultado mencionan que se relacionan de manera significativa y este tiene un 
valor de Rho Spearman de 0.659 y p valor de 0.002, siendo el desempeño una 
de las funciones apropiadas del trabajo y a la vez que se desarrolla de manera 
adecuada.  
Ochoa, K. (2014). En su tesis titulado: Motivación y productividad laboral. (Tesis 
de pregrado). Universidad Rafael Landívar, Quetzaltenango, Guatemala. 
Concluyo en que: La variable uno influye en la variable dos del colaborador, con 
una Rho de Pearson de 0.792 y un p valor de 0.000, asimismo se demuestre un 
ambiente familiar que demuestra relación ente compañeros y motive a la 
integración, además la motivación tiene una influencia grandemente en la 
productividad, en cuanto al nivel se da en 75% lo que logra la efectividad y la 
eficiencia en un alto grado.    
Montenegro, J. (2016). En su trabajo de investigación denominado: Influencia de 
motivación en la eficiencia productiva de los trabajadores de la empresa 
“Panadería y repostería Belén” en el municipio de Matagalpa en el II semestre 
del año 2015. (Tesis pregrado). Universidad Nacional Autónoma de Nicaragua, 
Matagalpa, concluyó que: Tiene factores principales que son el pago salarial, 
beneficios en el sueldo, alianzas estrategias, viáticos por alimentos y de 
transporte, la integración del personal y las decisiones que pueda haber en el 
área de producción. Todo esto ayuda a que la empresa se direccione a un 
objetivo específico, y mejore en las dificultades que pueda existir.   
A nivel nacional, Castillo, J. (2018). En su trabajo de investigación denominado: 
Motivacion laboral y productividad de la fuerza de ventas de TRIATHLON S.A.C., 
LIMA – 2018. (Tesis de pregrado). Universidad César Vallejo, Lima, Perú. 
Concluyó que: Existe correlación positiva con respecto a la investigación 
plantada, la misma que conforma la confirmación la hipótesis general como 
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afirmativa dan resultados que Rho de Spearman 0,670 y la prueba p=0,000, 
indicando que si existe relación entre motivación laboral con la productividad. 
Copara, R. (2018). En su trabajo de investigación titulado: La motivación y su 
influencia en la productividad de la empresa Smart System Segurity Contratistas 
Generales E.I.R.L., LIMA – 2018. (Tesis de Pregrado). Universidad César 
Vallejo, Lima, Perú. Llego a la conclusión que: Mediante el coeficiente de 
Pearson se obtuvo un valor de 0.579, y un p valor de 0.000, en tal sentido se 
admite la hipótesis alterna; asimismo de determinó que la motivación influye 
significativamente en la productividad. 
Vílchez, P. (2018). En su trabajo de investigación titulado:  Motivación y 
productividad de los trabajadores de la empresa Vilmar S.A.C, Callao – 2017. 
(Tesis de pregrado). Universidad César Vallejo, Lima, Perú. Concluyó que: El 
trabajador obtiene un servicio medio alto, donde indica una alta productividad, y 
cuenta con una estandarización en los servicios, asimismo en un enfoque global 
dice que la motivación se da en 73.3%, en productividad un 80%, asimismo, se 
evidencia la relación entre ambas variables, mediante el Rho de Spearman se 
visualiza que el coeficiente es igual a 0.877 y un p-valor igual a 0.000.   
Murga, E. (2018). En su trabajo de investigación denominado: Motivación laboral 
y la productividad en los colaboradores de la empresa Dimatex Perú S.A.C., 
Pachacamac – 2018. (Tesis de pregrado). Universidad César Vallejo, Lima, 
Perú. Concluyó que: En cuanto a las variables de estudio se relaciona con la 
productividad laboral con un valor de 98.6% por lo que existe una correlación 
positiva alta, además se obtuvo un p-valor de 0.000, el cual admite aceptar o 
rechazar la hipótesis. 
 Pizarro, M. (2017). Es su investigación titulado: Motivación y productividad 
laboral en los colaboradores de la oficina de administración de una institución 
privada, 2016. (Tesis de posgrado Maestría). Universidad César Vallejo, Lima, 
Perú. Concluyó que: Se estableció que existe relación significativa entre las 
variables presentadas en la investigación, donde el Rho Spearman es 0,618 




A nivel regional/local, Ríos, I. & Vigo, Y. (2018). En su trabajo de investigación 
denominado: La motivación y su relación con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de la Banda Shilcayo, en el periodo 
2017. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional de San Martín, Tarapoto. 
Concluyeron que: existe relación significativa entre las ambas variables de la 
investigación, puesto que el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0,875 y el 
p-valor de 0,000, esto indica que existe relación positiva alta.  
Rojas, N. (2015). En su trabajo de investigación titulado: Estilos gerenciales y su 
relación con la productividad de las avícolas La Granja y San Fernando de la 
ciudad de Moyobamba – año 2017. (Tesis de pregrado). Universidad César 
Vallejo. Tarapoto. Llego a la conclusión que: mediante el estudio y los resultados 
planteados existe relación entre estilos gerenciales y la productividad, con un 
coeficiente correlación Rho de Spearman de 0.769, asimismo los estilos 
gerenciales guardan relación con la productividad del colaborador, debido a que 
depender de los superiores para el direccionamiento y apoyo en las funciones 
que estos realizan.  
Grandez, T. (2016). En su investigación titulado: Satisfacción laboral y su 
influencia en la productividad de los trabajadores del área de producción de la 
empresa Janice Sport S.A.C., Tarapoto – 2014. (Tesis de pregrado). Universidad 
Nacional de San Martín, Tarapoto. Llego a la conclusión que: Las variables en 
estudio sirvieron para el análisis de la problemática en uso haciendo mención 
que influye positivamente, por ende, el coeficiente de Pearson de r = 0,596, 
habiendo una correlación moderada, y los resultados de la satisfacción es bajo 
en un 14.71% con un nivel medio, asimismo el 85.29% cuenta con un alto nivel 
de satisfacción.  
Con afinidad a la variable Motivación, para Robbins & Judge (2009), da a conocer 
que: “Es el proceso encargado de direccionar, ser persistente en el esfuerzo que 
el individuo debe tener, de este modo tiene consecuencia de llegar a un objetivo” 
(p. 175). Para Alonso (2012), manifiesto  que: Es donde se direcciona nuestros 
pensamientos, es el estado interno donde incide a lograr una meta, y el lenguaje 
de poder dar a conocer el amor propio, el esfuerzo y la voluntad de cada persona. 
(p.275). Así mismo Perret & Vinasco  (2016), sostuvieron que la motivación es: 
7 
 
Todos los aspectos positivos que engloba a la persona a que salga adelante 
tienen que ver con la motivación, como las probabilidades de conquistar, vencer 
una enfermedad, competir, es una manera de crear una motivación fuerte en 
nosotros. (p.16). Finalmente González (2008), manifestó que: “Motivación es la 
integración de un proceso que regula el comportamiento de direccionar (objeto-
meta o objeto evitado), Son aproximaciones o evitaciones que despierta la 
motivación, o fortalece la intensidad de poder lograr una meta o perseguirlo”  
(p.61). 
En cuanto la importancia de la motivación, Lope & Hernández (2006), 
mencionan: que se da de dos maneras en la organización, más que siempre 
ligado a la eficacia y la productividad en la persona, a su vez es el esfuerzo de 
necesidades, entonces para que exista motivación en el personal tiene que 
haber interés propio de la persona, quien mediante la presentación física y la 
entrega del personal que demuestra en la organización, puede llegar a conseguir 
la motivación de cada trabajador. La importancia de la comunicación en la 
motivación, asimismo Ceron (2015), manifiesta que: La comunicación efectiva 
tiene énfasis en el desempeño del trabajo, asimismo el desarrollo del 
colaborador se da en una larga duración de trabajo. Además, es beneficioso la 
motivación que se obtiene con la comunicación organizacional, donde establece 
mejoras y las relaciones interpersonales en el fortalecimiento de la dirección y 
del personal esto se da para reconocer las barreras del proceso de 
comunicación. (p.14) 
Ventajas de la motivación, da a conocer que Mawy (2017), menciona la: La 
creatividad: Es el impulso intelectual que toda persona tiene algunos con mejor 
claridad de visión.  Energía: Es lo que toda persona necesita para mantenerse 
activado, de tal manera transmite adrenalina en su emoción genuina. 
Flexibilidad: Se desarrolla y no depende de las circunstancias se da de manera 
abierta en lugares ya sea de permanencia regida. Salud. Son el sentimiento 
positivo sobre la persona, razones de mantenerse saludables. Magnetismo. 
Interés sobre la gente motivada y el magnetismo, naturalmente atraídos por su 
naturaleza. Ímpetu: La motivación es lo que se convierte en hábito de ver de 
manera distinta la vida. Multiplicación: Cuando una persona es motivada y 
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genera eso en los demás, la gente tiende a pegarse a ese tipo de personas.  
Reconocimiento: Sobre salen los logros y admiran a las personas que logran 
relacionarse y ofrecen ayuda son personas con metas a ganar. Optimismo: Es 
el potencial de las cosas que haces se ve el lado bueno.  Productividad. Las 
personas están más activas y la tarea de un entusiasmo es aún más. Estabilidad.  
Sincronizados con el objetivo de una oportunidad. (p. 1-2) 
Relación de la motivación y satisfacción, además Maldonado & Quevedo (2007), 
manifiestan: Las relaciones hoy en día de un colaborador argumenta no  siempre 
el potencial del trabajo depende de  la productividad o del nivel, la integración en 
ambos es necesariamente del inicio que da desde un principio en la empresa, es 
decir se refleja las capacitaciones y la inducción que dan el trabajador antiguo a 
un nuevo. Además, los recursos disponibles, se identifican con la empresa y la 
compañía aquí es donde se verifica la motivación del personal que se materializa 
en el desempeño. (p.33). 
Desventajas de la motivación, además Mawy (2017), menciona la: Artificio en el 
personal con débil motivación mental. Saber utilizar la motivación al no trasmitir 
lo correcto se convierte en desmotivación. (p. 2).  
Motivación y satisfacción, Medina, Gallegos, & Lara (2008), manifiesta que: En 
un primer lugar se debe ver en el reconocimiento de la empresa, mediante el 
desempeño  se evaluar al trabajador y consecuencia de esto es remunerado de 
acuerdo a los parámetros establecidos por lo que permite conocer  su 
comportamiento. (p11) 
Para Carrillo; Padilla, Rosero & Villagómez (2009), mencionan que las 
motivaciones por aprendizaje son: Interés por el tema de trabajo. Son aspectos 
que intervienen en el esfuerzo que toma en querer aprender. El aprendizaje 
cooperativo. Es la interdependencia entre los miembros que de forma coordinada 
trabajan para alcanzar sus metas, esto se establece en los propios recursos de 
aprendizaje y enfocado a los objetivos del grupo. Sentimiento de competencia. 
Es el sentido de conseguir mediante el esfuerzo lo que uno desea, esto favorece 
el esfuerzo de querer conseguir algo. Proyecto personal. Se da de manera 
general en un proyecto lo que se quiere y cual es lo conveniente hacerlo, además 
es un elemento muy significativo que fomenta el valor y la responsabilidad. Sentir 
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ayuda del profesor. Entonces la motivación es algo que se construye, si la ayuda 
es entre un superior y sus colaboradores, esa influencia tiene que ser mutua, 
entonces incluye todos los motivos tratados en proyectos organizativos y 
cooperativos para beneficios de ellos y los mismos Sentir ayuda de los 
compañeros. Son la fuente de información y de los sentimientos que produce el 
ser humano, esto anima el esfuerzo de las personas. (p.10) 
Ospina (2006), manifiesta que no siempre hay ausencia de motivación; sino que 
incongruencias o malos entendidos centre superiores y colaboradores, lo que 
hace que se tenga un clima interno inadecuado (p.2) 
Características de la motivación, para Alonso (2012), las características de la 
motivación son: Es propositiva: Enfocada a metas de la persona incrementa las 
acciones. Es fuerte y persistente: Proponen y superan los obstáculos y esto 
refuerza los motivos en el tiempo. Los motivos están organizados 
jerárquicamente: Se cumple funciones y los crecimientos personales. Los 
motivos pueden ser comprensibles o inexplicables. No siempre uno es 
consciente de las emociones que se transmite en nuestra conducta. Los motivos 
pueden ser intrínsecos o extrínsecos: En este caso el deseo o lo que el aspira 
siendo propio su cargo, como es la tarea, el interés y los sentimientos de 
competencia.  El ser humano nunca este satisfecho. El ser humano siempre 
desea nuevas cosas, por el hombre es capaz de adquirir o es capaz de obtenerlo 
ya sea en físico o mediante su imaginación. Los motivos biológicos: Son 
carencias, ya sea de un producto o el estado de privacidad que impiden 
satisfacer ciertas necesidades. Algunas necesidades biológicas son el hambre, 
la sed, el impulso sexual, el descanso. Cuando estas activamente y logras saciar 
estas necesidades te sientes con ganas de seguir haciendo tu rutina diaria.   Los 
motivos sociales: Lo conforman el entorno y la cultura, entre ellos lo desarrollan 
el contacto de las personas.  
Estímulos de la motivación en el comportamiento, Incacutipa & Mamani (2014), 
las causas de estímulos de la motivación en el comportamiento son:  A veces el 
comportamiento es usado, ya sea por estímulos internos o externos, que se dan 
en los seres humanos. También el comportamiento es motivado, tiene la 
finalidad de orientarse hacia un objetivo. El comportamiento enfocado hacia el 
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objetivo, ya sea del impulso, el deseo o la necesidad sirven como indicadores 
motivacionales. (p.4) 
Teorías de la motivación: Para Alonso (2012), sostiene que son: Garantiza la 
supervivencia del crecimiento personal, además tres grandes importancias tiene 
la motivación como es la biología (reducir tensión), humanística (es el sujeto) y 
cognitiva (conseguir metas).  (p.278). La concepción de la reducción del 
impulso de C. Hul: Es el principio de la conducta, y esto se da para expresar el 
concepto de homeostasis, como el estado de biología enfocado en el sueño, 
sexo, necesidades fundamentales del ser humano. Cuando hay desequilibrio 
también surgen alteraciones que se enfocan, en la psicología a veces se da 
como impulsivo, que mueve las alteraciones en las personas esto se da cuando 
sueles estar tenso.  (p.278). La teoría humanista de Maslow: Maslow (1908-
1970), considera que el ser humano, tiene necesidades, y por naturaleza se 
presentan de dos tipos como son las carencias y el comportamiento que influye 
en el desarrollo de las personas. (p.279). El proceso del individuo se da con la 
autorrealización y tiene sus capacidades de por lo menos ser capaz de ser feliz 
asimismo está en la capacidad de ser desdichado en alguna oportunidad. A 
continuación, se presenta las siguientes características: (p.280). Tener noción 
de la realidad. Se acepta cuando es culpable y ante el rechazo. Asume 
experiencias nuevas y espontaneas. Es autónoma e independiente. Se da de 
manera original y sin problemas. Disfruta la vida con compañía o sola. 
Relaciones interpersonales de calidad. Actitudes democráticas. Capacidad de 
amarse así mismo. Distingue los diferentes tipos de situaciones. Los valores 
sociales los acepta tal cual se dan. (p.280). Teoría cognoscitiva: La conducta del 
sujeto se da con las características personales y del ambiente, asimismo es 
importante el éxito y el fracaso en la motivación, asimismo son factores que 
determinan las expectativas de las emociones y de los sentimientos a futuro. 
(p.280). 
El autor Chaparro (2006), manifiesta que los procesos  son juicios intermediarios 
de la motivación, satisfacción y la acción que inciden en el desempeño y la 
eficiencia. Asimismo, la cultura del clima organizacional en la empresa se regula 
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con la productividad como un agente que se da de manera causal en el ambiente.  
(p.8) 
Teoría sobre la motivación, López (2010), menciona que: Teorías del instinto: Es 
el presentimiento innato de forma específica que se da en la persona. Teoría del 
impulso: Abandonar la postura esto se da lo que surge de nuestro interior. Teoría 
del incentivo: Se basa en la conducta y esto también esta movida en necesidades 
del individuo, también los incentivos se dan de manera positiva o negativa. 
Teoría cognitiva: Influencia por objetivos como conclusión final de un plan o 
consecuencia para la misma. (p. 3-4) 
Las dimensiones de la motivación, según Robbins & Judge (2009), son: Factores 
higiénicos: Son factores externos esto tiene que ver con el trabajador, tanto en 
sus condiciones físicas, los beneficios sociales y ambientales, estos aspectos 
contribuyen en la relación del clima y las oportunidades que el trabajador 
mantiene. Todos estos aspectos son herramientas enfocados en la motivación. 
Factores motivacionales: Son funciones y deberes que tienen el trabajador, 
enfocados en la oportunidad, el reconocimiento y las responsabilidades del logro.  
Para la segunda variable Productividad laboral: Según Robbins & Judge (2009), 
define que: es el grado en el que una firma empresarial alcanza eficiencia 
operativa, reduce considerablemente sus costos y genera ganancia. (p. 21). Para 
Prokopenko (1989), define la productividad como: El sistema de producción está 
enfocado en el servicio y en el recurso, asimismo se enfoca en el capital y los 
materiales de información ya que se enfoca en los bienes y servicios.    
Para Mariana & Ríos (2015), menciona que: Se realiza de manera eficiente en 
el trabajo y el valor económico que muestra el capital, sin embargo la 
productividad, implica producir en términos monetarios, lo que implica el 
desarrollo del insumo, esto  a su vez aumenta el trabajo y los insumos 
intermediarios utilizados en el producto. (p.2) 
Finalmente Alamar & Guijarro (2018), define que: Es la producción de un trabajo 
que interviene desde un segmento de trabajo, en cuanto a la productividad 
interviene en el sector educativo, gobiernos, consumidores y contribuyentes, al 
hablar de productividad  se habla de dinero y esto a su vez se da con la finalidad 
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de afrontar el gasto, las tasas impuestos y ayudar a limpiar el  ambiente, además 
es el recursos existente para satisfacer a la persona. (p.6) 
En tanto, Prokopenko (1989), menciona que: A nivel nacional se reconoce que 
la actividad humana, no se beneficia en mejorar la productividad, porque el 
incremento del ingreso público se traduce en eficiencia y eficacia, asimismo la 
calidad de la mano de obra, y esto no mide el manejo del trabajo y capital, 
asimismo el ingreso del PBI, en cuanto a factores de la productividad en mejora. 
(p.22). Asimismo, produce aumentos directos, y beneficios conforme a su 
distribución esto a su vez se da de manera errónea y en la actualidad se da 
mediante definiciones como fuentes de importancia para el crecimiento 
económico. (p.23). Recalcando que la productividad la economía es un elemento 
importante, y posee un alto nivel de rendimiento en el desarrollo y enfrentan los 
altos y bajos niveles que en toda empresa se da asimismo el bienestar en el 
desarrollo esto fomenta la productividad de poder sostener ingresos per cápita.   
Influencia de la calidad empresarial en la productividad: Fontalvo, De la Hoz  & 
Gómez (2017), manifiestan que la calidad influye en la productividad y se 
destaca en el recurso humano como proceso importante de las actividades en 
ejecución que se alcanza en los objetivos propuestos. Asimismo, la calidad 
empresarial demuestra niveles de costos y en las organizaciones, causando 
impacto positivo en ellos, y los logros y consecuencias propuestos en resultados 
óptimos para las organizaciones. (p.3) 
Para Prokopenko (1989), los factores de mejoramiento da a conocer los factores 
de productividad:  Externos (incontrolables): Se da de manera externa y están 
fuera de control para la empresa. Internos (controlables): Se da de manera 
interna y están sujetos a control. (p.9). Por otro lado, dentro de los factores 
internos dicho autor menciona que las modificaciones se dan con mayor facilidad 
y esto se clasifica en dos tipos: Duros y blandos enfocados en cambiar, además 
los factores incorporan bienes, tecnología y materias primas en cuanto a factores 
duros y estilo de dirección fuerza de trabajo y el método de trabajo se da en los 




Para Prokopenko (1989), menciona sobre los factores duros: Factores duros. 
Producto: Grado de satisfacción puede ser en el uso o en el perfeccionamiento 
del diseño, por ende, siempre se dice que libera una batalla constante de 
incorporar técnicas en sus productos. (p.11). Planta y equipo: Desempeña un rol 
relevante en el progreso y mejora de la productividad, asegurando el correcto 
funcionamiento tanto de la planta y el equipo. Adopción de medidas de correcta 
capacidad. Reducción del tiempo e incremento del uso eficaz. En las 
organizaciones muchas veces la productividad se torna en base a la atención 
utilizada, la modernización del costo, el control del inventario muchas veces se 
torna de manera reducida y es así que la producción, tiene una serie de procesos 
para poder evaluarla y llegar a conclusiones. (p. 11-12). Tecnología: esta 
enfocado en la innovación, potenciar la productividad, producir en masa y 
perfeccionar la calidad de bienes y servicios, asegurando la automatización y el 
abastecimiento tecnológico. (p.12). Recursos y energía: La reducción de 
materiales y los notables resultados, que incluyen en la materia prima y 
materiales indirectos.  (p.12). Para Prokopenko (1989), menciona sobre los 
factores blandos influyen en la productividad: 
Factores blandos: Personas: Tiene que ver con el recurso y el mejoramiento de 
las personas en la organización. La productividad se obtendrá si se logra 
dedicación y eficacia sin importar el cargo o puesto que se ocupe. (p.13). 
Organización y sistemas: Enfocada en la unidad de mando, sección de 
verificación, saber prever los materiales, la división del trabajo, entre otras cosas 
de esta manera se puede tener un adecuado funcionamiento en las 
organizaciones. (p.14). Métodos de trabajo: En la economía en el caso del capital 
y las técnicas aplican métodos de trabajo que constituye en el sector con el fin 
de obtener mejorías en lo que realizan (p.15). Estilos de dirección: El 75% de la 
productividad dice que en sus trabajos responden de manera responsable, están 
muy pendientes con la empresa, por otra parte, un experto menciona en las 
compañías japonesas el 85% manifiesta un problema en la calidad y 
productividad ya que la dirección de las empresas está inclinados a problemas 
comunes y por eso no logran equilibrar de manera eficaz el desempeño del 
personal.  (p.15). 
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Prokopenko (1989), sostuvo que los factores externos que determinan en la 
productividad de la empresa son: En cuanto a los factores externos de gran 
relevancia es notable la situación de la política y la economía, el recurso 
financiero de las organizaciones y los efectos que a veces afectan los controles 
de las empresas activamente. (p.16). Asimismo, menciona sobre los ajustes 
estructurales están asociados a los cambios económicos: Puede ser por las 
modalidades de empleo y la competitividad del área que lo determina. (p.17). 
Variación demográfica y social: Las altas tasas de natalidad y el acrecentamiento 
de la mortalidad provoco un aumento de población mundial, en la década de 
1960, asimismo en el tiempo el sin número de mujeres incorporo las fuerzas 
necesarias para trabajar y desde esa época están en un constante aumento de 
la productividad laboral.  (p.20). Para Prokopenko (1989), menciona sobre los 
Recursos naturales como: Recursos naturales: Trabajo: Las personas son 
indispensables y el ser más valioso para empezar con un trabajo reciente o que 
ya viene llevando desde antes, hoy en día el incremento de la población, y las 
posibilidades técnicas, la educación, la profesión que vienen teniendo con el 
tiempo y las necesidades hace que el ser humano sea productivo e innovador. 
(p.21). Tierra: Cundo hablamos de tierra se refiere a la adecuada explotación, 
administración y política por ejemplo en la agricultura el consumo activo y el 
factor material. (p.21). Energía: Se da por orden de importancia en el año 1970 
se dio la disminución de la productividad y el auge económico por las causas 
transcendentales, el ajuste de precios y los elevados costos en la energía.  
(p.22). Materias primas: Es el factor importante de la productividad, donde 
también esta ver el costo, precio, el aumento o la razón de saber utilizar lo 
monetario de manera adecuada, en este sentido está ligado a los materiales con 
la mano de obra y como resultado son materiales, productos o servicios de 
calidad.  (p.22). 
Formas de medir la productividad: Correa, (2004), manifiesta que existen dos 
formas de medir la productividad. Unos es la medicación de medir la producción, 
con u insumo como puede ser el trabajo o capital y otro son mediciones del 
pondera de los diferentes insumos que fueron utilizados. (p.2) 
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Importancia de la productividad: Mariana & Ríos (2015), es importante porque: 
En productividad tienden a sostener mayor ingresos o lo que se llama el per 
capital, se tiende a llamarlo como el retorno de las inversiones esto ayuda a tener 
una mejor conexión con el salario y la productividad. Muchas veces la 
desconexión entre el salario y la productividad se rompieron en los años ochenta 
y esto se ajustó a algunas regulaciones laborales. (p.2). Para Alamar & Guijarro 
(2018), nos mencionan: Se da con la importancia del cumplimiento de objetivos 
a cualquier nivel. Son beneficios que forman gran parte del dominio del público, 
usando lo mismo o menores recursos que la vida puede dar.  En cuanto a 
productividad puede elevar o incrementar el ingreso del personal, aunque a 
veces puede darse el desperdicio o los escases de recursos... (p.11). 
Errores de la medición de la productividad: Carro & Gonzáles (2015), mencionan 
que los errores de la medición de la productividad.     
A veces suele ser directa como las horas de trabajo que son contabilizadas como 
mano de obra, o como la energía propensa a generar mediante la marcación de 
entrada y salida. En muchos casos existen problemas sustanciales:  El producto 
puede variar ya sea en cantidad de insumos de entrada o salida. Puede causar 
un crecimiento o disminución por lo que menciona que el sistema no se puede 
darse directamente. Asimismo, la productividad, es un sistema de decisiones en 
la administración. (p.4) 
Por su parte, Gonzáles, (2013), manifiesta que la satisfacción laboral  es  la 
actitud del ser humano y esto se ha descrito como el comportamiento y 
sentimiento ante sus funciones laborales, además la satisfacción del individuo 
se da ya sea por el trabajo que desarrolla tanto en una posición psicológica, 
como a su vez también surge la insatisfacción  esto se puede dar por el ambiente 
laboral, el no reconocimiento de trabajo, entre otros factores. (p.27) 
Dimensiones de la productividad: Robbins & Judge (2009), mencionan a 
continuación: teniendo como primera dimensión: Eficacia: El grado de la 
organización que satisface las necesidades del cliente o del consumidor.  Para 
lograr la eficacia se tiene que precisas mediante un objetivo claro, lo cual debe 
ser explícito y la calidad que se propone. Indicadores: Número de expedientes 
revisados: Es la agrupación de documentos verificados que forman parte de una 
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determinada cuestión. Número de atención: Cantidad de atención que se realiza 
durante el día. Número de ventas: Cantidad de ventas realizadas que generar 
productividad en la empresa. Seguimiento de cartera de clientes: Monitoreo 
constante de los clientes para mantenerlos fidelizados. Segunda dimensión: 
Eficiencia: Es el recurso para poder alcanzar el objetivo, aquí se mide el tiempo, 
el costo, los factores materiales y humanos, todo esto con el fin de cumplir con 
la propuesta de lograr que la organización se consolide. (p. 28). Indicadores: 
Número de quejas de clientes: Cantidad de reclamos que ocurren en la empresa. 
Número de sugerencias: Recomendaciones hechas por los clientes, para 
mejorar la atención. Número de felicitaciones: Cuando se trata de elogios que 
benefician a la empresa. Información actualizada: Base de datos real y 























3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación: Básica, puesto que se da con fines prácticos con 
el fin de incrementar el conocimiento. (Hernández, et al, 2014). 
Diseño de investigación 
No experimental, transversal descriptivo, puesto que las variables no se 
han tocado de forma deliberada y se han analizado en un momento único 
(Hernández, et al, 2014). 
El estudio de enfoque cuantitativo según Hernández, et al (2014) se 
expresa en una medición numérica para obtener resultados de cada 
variable de estudio.  
Alcance descriptivo correlacional, ya que se describió cada variable de 
estudio para luego conocer la relación entre ambas. 
3.2. Variables y operacionalización 
Variable I: Motivación (cuantitativa) 
Definición conceptual: Robbins & Judge (2009), da a conocer que: “Es 
el proceso encargado de direccionar, ser persistente en el esfuerzo que 
el individuo debe tener, de este modo tiene consecuencia de llegar a un 
objetivo” . (p. 175) 
Definición operacional: Sera medido a través de una escala ordinal 
mediante un cuestionario estructurado de acuerdo a las dimensiones de 
la variable.  
Indicadores: 
• Factores higiénicos 
- Remuneración 
- Seguridad en el puesto 
- Condiciones de trabajo 
- Relación con el supervisor y compañeros 
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• Factores motivacionales 
- Reconocimiento 
- Realización 
- Posibilidad de ascenso 
- Libertad para decidir cómo realizar un trabajo 
 
Escala de medición: Ordinal 
Variable II: Productividad (cuantitativa) 
Definición conceptual: Robbins & Judge (2009), lo conceptualiza como  
el grado en el que una firma empresarial alcanza eficiencia operativa, 
reduce considerablemente sus costos y genera ganancia. (p. 21). 
Definición operacional: Sera medido a través de una escala ordinal 
mediante un cuestionario estructurado de acuerdo a las dimensiones de 
la variable.  
Indicadores: 
• Eficacia 
- Número de expedientes revisados 
- Numero de atención 
- Número de ventas 
- Seguimiento de cartera de clientes 
• Eficiencia 
- Números de quejas de clientes 
- Numero de sugerencias 
- Numero de felicitaciones 
- Información actualizada 




3.3.   Población, muestra y muestreo 
Población 
Estuvo constituida por 89 trabajadores de la empresa, según el registro 
del área de personal de la misma empresa en estudio.  
Criterios de inclusión: Se consideró a todo el personal administrativo 
y de producción de la empresa que laboren más de un mes.   
Criterios de exclusión: Se excluyó a las personas que trabaja de 
forma eventual en el área de producción. 
Muestra: 
Fue la misma cantidad de la población por ser finita, es decir de 89 
colaboradores. 
Muestreo 
El tipo fue el no probabilístico por conveniencia, puesto que se trabajó 
con la población en su totalidad.  
3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos 
Técnicas  
Encuesta: Es el método de recopilación de datos utilizadas para 
obtener información, según  (Hernandez, et al 2014,p.217). Cabe 
resaltar que la investigación escogió la técnica de la encuesta para 
desarrollar el estudio.  
Instrumento. 
Cuestionario: Es el grupo de interrogantes respecto a una o más 
variables a evaluar, según (Hernandez, et al 2014,p.217).  
Cuestionario 1: Motivación, el cual estuvo compuesta por 20 ítems, 
que tendrá como alternativas de respuesta: Totalmente de acuerdo, De 
acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo y Totalmente 
en desacuerdo. 
Cuestionario 2: Compromiso organizacional, el cual estuvo 
compuesta por 19 ítems, que tuvo como alternativas de respuesta: 
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Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo. 
Validez 
Se validó el instrumento mediante la opinión de 3 expertos especialistas 
en el tema, quienes presentaron una ficha de ponderación de dichos 
cuestionarios. 
Confiabilidad 
Para conseguir la confiabilidad de los instrumentos se realizó la prueba 
estadística del Alfa de Crombach, asimismo para que el instrumento 
sea confiable el coeficiente tiene que ser mayor a 0.7. (Hernandez, et 
al 2014,p.200). 
La confiabilidad del Alfa de Crombach para la motivación fue de  0.979 
y para la variable de productividad fue de 0.973. 
3.5. Procedimientos 
Se dio inicio partiendo del problema de investigación, utilizando el 
método empírico, porque admitió la obtención y elaboración de los 
datos empíricos y el conocimiento de los hechos fundamentales que 
particularizan a todos los fenómenos, se apeló a fuentes primarias y 
secundarias para la elaboración del marco teórico donde se ahondó el 
conocimiento por medio del estudio de las variables. Procediendo luego 
a la recolección de la información y para la recopilación de los 
resultados, por consiguiente, se tabularon los datos conseguidos 
haciendo uso de la estadística descriptiva, con lo que se comprobó los 
resultados con los antecedentes y las teorías descritas. Concluyendo 
con el planteamiento de las conclusiones y recomendaciones. 
3.6. Métodos de análisis de datos 
El análisis de los datos se realizó a través tablas estadísticas de Excel 
y SPSS v.25, así de la misma manera para la contrastación de la 




3.7. Aspectos éticos 
La presente investigación se establece de acuerdo a los lineamientos 
de la Universidad César Vallejo, así mismo se hace referencia del uso 
de las normas APA séptima edición, se respetó las retribuciones del 
autor y pertenencia intelectual de cada trabajo investigado, se realizó 































Análisis de resultados 
Tabla 1.  
Análisis sociodemográfico  
 Frecuencia Porcentaje 
Genero 
Femenino 65 73.0 
Masculino 24 27.0 
Total 89 100.0 
Edad 
18 a 25 años 52 58.4 
26 a 32 años 31 34.8 
33 a 39 años 6 6.7 
Total 89 100.0 
Estado civil 
Soltero 38 42.7 
Casado 47 52.8 
Divorciado 4 4.5 
Total 89 100.0 
Tiempo de 
servicio 
Menor a 6 meses 6 6.7 
Entre 7 y 12 meses 30 33.7 
De 1 a 2 años 43 48.3 
De 3 a 4 años 10 11.2 
Total 89 100.0 
Tipo de 
contrato 
Contrato CAS 48 53.9 
Contrato determinado 41 46.1 
Total 89 100.0 
Fuente. Elaboración propia. Spss. V.25 
Interpretación: 
En cuanto a género, el 73% de las personas son de sexo femenino, el 27% 
de sexo masculino. En cuanto a edad el 58.4% de personas tienen entre 18 
a 25 años, el 34.8% entre 26 a 32 años, el 6.7% entre 33 a 39%. En cuanto 
a estado civil el 42.7% son solteros(as), el 52.8% están casados(as), el 4.5% 
están divorciado(as). En cuanto a tiempo de servicio el 6.7% de personas 
laboraron menor a 6 meses, el 33.7% entre 7 y 12 meses, el 48.3% de 1 a 2 
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años, el 11.2% de 3 a 4 años. En cuanto a cuanto de contrato el 53.9% de 
personas tienen contrato Cas y el 46.1% tienen contrato determinado.  
 
Tabla 2.  



















(0,973) (19 ítem) 
Eficacia 0.931 10 
Eficiencia 0.966 9 
Fuente. Elaboración propia. Spss. V.25 
 
Con respecto a la confiabilidad, la tabla muestra que los coeficientes de Alfa 
de Cronbach tienen resultados sobre 0,70 lo cual manifiesta que la 
confiabilidad es aceptable de acuerdo a los resultados obtenidos en la 
muestra, este resultado también demuestra que el instrumento es apto para 
poblaciones similares. Según (Hernández et al; 2014, p. 295), manifiesta que 
un instrumento debe estar con un coeficiente mayor a 0.70 para ser fiable y 












Tabla 3.  
Análisis de la variable Motivación. 
  Frecuencia Porcentaje 
Motivación 
Totalmente Desacuerdo 5 5.6 
En desacuerdo 18 20.2 
Ni de acuerdo ni desacuerdo 32 36.0 
De acuerdo 32 36.0 
Totalmente de acuerdo 2 2.2 
Total 89 100.0 
Factores 
higiénicos 
Totalmente Desacuerdo 5 5.6 
En desacuerdo 18 20.2 
Ni de acuerdo ni desacuerdo 31 34.8 
De acuerdo 31 34.8 
Totalmente de acuerdo 4 4.5 
Total 89 100.0 
Factores 
motivacionales 
Totalmente Desacuerdo 5 5.6 
En desacuerdo 14 15.7 
Ni de acuerdo ni desacuerdo 27 30.3 
De acuerdo 39 43.8 
Totalmente de acuerdo 4 4.5 
Total 89 100.0 
Fuente. Elaboración propia. Spss. V.25 
Interpretación: 
En cuanto a la variable motivación, el 5.6% de las personas están totalmente 
en desacuerdo con el nivel de motivación que realiza la empresa, el 20.2% 
en desacuerdo, el 36% ni de acuerdo ni desacuerdo, el 36% de acuerdo, el 
2.2% totalmente de acuerdo. En cuanto a la dimensión factores higiénicos, 
el 5.6% de personas están totalmente en desacuerdo con los factores 
higiénicos que se realiza en la empresa, el 20.2% en desacuerdo, el 34.8% 
ni de acuerdo ni desacuerdo, el 34.8% de acuerdo, el 4.5% totalmente de 
acuerdo. Respecto a la dimensión factores motivacionales, el 5.6% de 
personas están totalmente en desacuerdo factores motivacionales de la 
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empresa, el 15.7% en desacuerdo, el 30.3% ni de acuerdo ni desacuerdo, el 
43.8% de acuerdo, el 4.5% totalmente de acuerdo. 
 
Tabla 4.  
Análisis de la variable productividad. 
  Frecuencia Porcentaje 
Productividad 
Totalmente Desacuerdo 36 40.4 
En desacuerdo 53 59.6 
Total 89 100.0 
Eficacia 
Totalmente Desacuerdo 2 2.2 
En desacuerdo 19 21.3 
Ni de acuerdo ni desacuerdo 28 31.5 
De acuerdo 40 44.9 
Total 89 100.0 
Eficiencia 
Totalmente Desacuerdo 5 5.6 
En desacuerdo 21 23.6 
Ni de acuerdo ni desacuerdo 22 24.7 
De acuerdo 39 43.8 
Totalmente de acuerdo 2 2.2 
Total 89 100.0 
Fuente. Elaboración propia. Spss. V.25 
 
Interpretación: 
En cuanto a la variable productividad, el 40.4% de personas están totalmente 
en desacuerdo al grado de productividad mostrado por los trabajadores en 
la entidad, el 59.6% está en desacuerdo. En cuando a la dimensión eficacia, 
el 2.2% manifestó que están totalmente en desacuerdo con el nivel de 
eficacia mostrado por los colaboradores, el 21.3% en desacuerdo, el 31.5% 
ni de acuerdo ni desacuerdo, el 44.9% de acuerdo. Referente a la dimensión 
de eficiencia, el 5.6% respondieron que están totalmente en desacuerdo con 
el nivel de eficiencia mostrado por los colaboradores, el 23.6% en 
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desacuerdo, el 24.7% ni de acuerdo ni desacuerdo, el 43.8% de acuerdo, el 
2.2% totalmente de acuerdo.  
 
Tabla 5.  
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de una muestra 
 Estadístico n Sig. 
Motivación ,216 89 ,000 
Fatores higiénicos ,209 89 ,000 









Eficiencia ,269 89 ,000 
Fuente. Elaboración propia. Spss. V.25 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de normalidad, se utilizó la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, debido a que la muestra es mayor a 50. Los resultados del p-valor 
según la tabla 5, son menores al 0.05, dando como resultado una distribución 
no paramétrica, por consiguiente, se procedió a utilizar el estadístico Rho de 













Hi: Existe relación significativa entre la motivación y productividad de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. 
Regla de decisión 
-Si el p-valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
-Si el p-valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 
Hipótesis Alterna (H1). 
Tabla 6.  
Análisis de correlación entre motivación y productividad de los colaboradores 
en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. 
Motivación 
Productividad 
Rho de Spearman p- valor N 
0,944 0,000 89 
Fuente. Elaboración propia. Spss. V.25 
Interpretación: 
En la Tabla 6, se puede observar el grado de correlación entre motivación y 
la productividad de los colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente 
SAC, Tarapoto 2109. Por medio del análisis estadístico Rho de Spearman 
se obtuvo el coeficiente de 0,944 (correlación positiva alta) y un p-valor igual 
a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 













H1: Existe relación significativa entre la motivación y la eficacia de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. 
Tabla 7. 
Análisis de correlación entre motivación y la eficacia de los colaboradores en 
la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. 
Motivación 
Eficacia 
Rho de Spearman p- valor N 
0,891 0,000 89 
Fuente. Elaboración propia. Spss. V.25 
Interpretación: 
En la Tabla 7, se observa la correlación entre motivación y la eficacia de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto 2109. 
Por medio del análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo un valor de 
0,891, la misma que muestra la existencia de la correlación positiva alta y un 
p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo consiguiente, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, entonces la motivación se 















H2: Existe relación significativa entre la motivación y la eficiencia de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. 
Tabla 8.  
Análisis de correlación entre motivación y la eficiencia de los colaboradores 
en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. 
Motivación 
Eficiencia 
Rho de Spearman p- valor N 
0,977 0,000 89 
Fuente. Elaboración propia. Spss. V.25 
Interpretación: 
En la Tabla 8, se observa la correlación entre motivación y la eficiencia de 
los colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto 
2109. Por medio del análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo el 
coeficiente de 0,977, el cual representa la correlación positiva alta y un p-
valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y 
se tiende a aceptar la hipótesis alterna, es decir, motivación se relaciona 

















La motivación se relaciona con un (nivel alto) con la productividad de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 2019, 
donde mediante el análisis estadístico Rho de Spearman se adquirió el 
coeficiente de 0,944 (correlación positiva alta) y un p-valor igual a 0,000 (p-
valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) motivación, mayor será la 
productividad, en ese contexto se puede decir que el 88.11% de la 
motivación guarda relación con la productividad, es por ello que las 
empresas deben contar con personal motivado y comprometido que ayude 
a cumplir con las metas y objetivos institucionales, para ello la empresa debe 
brindar las comodidades y herramientas mínimas, con programas 
motivacionales concurrentes y con evaluaciones oportunas al personal de 
acuerdo al área que ocupa, en ese sentido, dichos resultados coinciden con 
lo expuesto por Vásquez, M. (2018) quienes mencionan que las variables de 
estudio se relacionan de manera significativa y este tiene un valor de Rho 
Spearman de 0.659 y p-valor de 0.002, siendo el desempeño una de las 
funciones apropiadas del trabajo y a la vez que se desarrolla de manera 
adecuada, así mismo Ochoa, K. (2014) hace mención que la motivación  
influye en la productividad del trabajador, con una Rho de Pearson de 0.792 
y un p-valor de 0.000, dichos resultados demuestran que un personal 
motivado, con las condiciones mínimas como son ambientes adecuados, 
herramientas brindadas, personal capacitado, esto conllevara que tengan 
una alta productividad y puedan cumplir con los objetivos institucionales, al 
mismo tiempo Montenegro, J. (2016) coincide con los resultados 
encontrados al mencionar que los factores principales para que el personal 
este motivado son el pago salarial, beneficios en el sueldo, la unión con otras 
empresas, viáticos de alimentación y transporte, la integración del personal 
y las decisiones que pueda haber en el área de producción. Todo esto ayuda 
a que la empresa se direccione a un objetivo específico, y mejore en las 
dificultades que pueda existir, así mismo Castillo, J. (2018) hace mención 
que existe relación  entre la motivación laboral con la productividad de la 
fuerza de ventas de TRIATHLON S.A.C., LIMA, 2018, ya que el Rho de 




Copara, R. (2018) en su investigación citada coincide con dichos resultados 
al manifestar que mediante el coeficiente de Pearson se obtuvo un valor de 
0.579, y un p valor de 0.000, manifestando que la hipótesis nula se rechaza 
y la alterna se acepta. De tal forma, se confirmó que la motivación influye 
significativamente en la productividad de la empresa Smart System Security 
Contratistas Generales, E.I.R.L., 2018, además, Vilchez, P. (2018) corrobora 
dichos resultados al manifestar que el trabajador cuenta con un servicio 
medio alta, donde indica una alta productividad, y cuenta con una 
estandarización en los servicios, al mismo tiempo, en un enfoque global dice 
que la motivación se da en 73.3%, en productividad un 80%, Murga, E. 
(2018) manifestó que cuanto a las variables de estudio se correlaciona con 
la productividad laboral a un nivel de 98.6% demostrando correlación positiva 
alta. Permitiendo fortalecer los hallazgos de los estudios elaborados sobre 
la temática, el p-valor es de 0.000, lo cual nos permite aceptar o rechazar, 
resultando que es menor a 0.05, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna 
y se rechaza la hipótesis nula. De la misma manera el Rho de Spearman es 
de 0,986, expresando que existe relación positiva alta, además Pizarro, M. 
(2017). Manifestó que existe relación significativa entre la motivación y la 
productividad laboral en los trabajadores de la institución, donde mediante el 
estadístico Rho Spearman se consiguió un resultado de 0,618 siendo esto 
una correlación de nivel moderada y con un p-valor de 0,000, no obstante, 
Ríos, I. & Vigo, Y. (2018) menciona que la motivación y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo, 
en el periodo 2017 se relacionan en un Rho de Spearman de 0,875 y un p-
valor de 0,000, dichos resultados corroboran lo expuesto por Medina, 
Gallegos, & Lara (2008), quienes manifiestan que en un primer lugar se debe 
ver en el reconocimiento de la empresa, mediante el desempeño  se evaluar 
al trabajador y consecuencia de esto es remunerado de acuerdo a los 
parámetros establecidos por lo que permite conocer  su comportamiento, 
Carrillo; Padilla, Rosero & Villagómez (2009), menciona que las 
motivaciones por aprendizaje son: Interés por el tema de trabajo, que son 
los aspectos que intervienen en el esfuerzo que toma en querer aprender. El 
aprendizaje cooperativo, es la interdependencia entre los miembros que de 
forma coordinada trabajan para alcanzar sus metas, esto se establece en los 
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propios recursos de aprendizaje y enfocado a los objetivos del grupo. 
Sentimiento de competencia y que la motivación es algo que se construye, 
si la ayuda es entre un superior y sus colaboradores, esa influencia tiene que 
ser mutua, entonces incluye todos los motivos tratados en proyectos 
organizativos y cooperativos para beneficios de ellos y el mismo sentir de los 
compañeros, al mismo tiempo, Ospina (2006), manifiesta que no siempre 
hay ausencia de motivación; sino que incongruencias o malos entendidos 
entre superiores y colaboradores, lo que hace que se tenga un clima interno 
inadecuado, no se comunique de manera oportuna algunos cambios o 
gestiones realizadas que hace que el colaborador no se comprometa. 
La importancia del presente estudio radica en que permitió brindar un 
diagnostico  la empresa para que estos puedan tomar  decisiones asertivas 
en beneficio de la empresa, con personal motivado que tenga todas las 
condiciones mínimas para que este se desarrolle, desde remuneraciones 
justas y de acuerdo  ley, ambiente cómodos y de acuerdo  un plan de 
seguridad e higiene laboral,  además de buscar el compromiso y el 
cumplimiento de los propósitos y objetivos de acuerdo a los planes de trabajo 
y las buenas relaciones con los superiores que permitirán contar con un 
ambiente adecuado, que permitirá al colaborador incrementar su 
productividad y cumplir con los pedidos solicitados a través de la eficiencia 
















VI. CONCLUSIÓN  
 
6.1. La motivación se relaciona con un (nivel alto) con la productividad de 
los colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, 
Tarapoto, 2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de 
Spearman se consiguió el coeficiente de 0,944 (correlación positiva 
alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a 
(mejor) motivación, mayor será la productividad. 
 
6.2. La motivación se relaciona con un (nivel alto) con la eficacia de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 
2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de Spearman se 
consiguió el coeficiente de 0,891 (correlación positiva alta) y un p 
valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) 
motivación, mayor será la eficacia. 
 
6.3. La motivación se relaciona con un (nivel alto) con la eficiencia de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, 
2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de Spearman se 
consiguió el coeficiente de 0,977 (correlación positiva alta) y un p 
valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). Indicando que, a (mejor) 















7.1. La empresa Tabacalera del Oriente SAC, debe brindar a los 
colaboradores las comodidades mínimas para que desarrollen sus 
actividades, de los cuales deben pagar las remuneraciones de 
manera oportuna, deben brindar al colaborador un uniforme que les 
identifique con la empresa. 
 
7.2. La empresa debe brindar incentivos económicos por el cumplimiento 
de metas, sobre todo al área de producción, ya que de estos 
depende el nivel de ventas que se realiza en el extranjero, así mismo 
se debe monitorear de manera consecutiva el nivel de cumplimiento 
para evitar la saturación laboral.  
 
7.3. Brindar reconocimientos a los colaboradores con más alto nivel de 
desempeño, así mismo contar con indicadores de evaluación que 
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Definición conceptual Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores  Escala de 
medición  
Motivación Robbins & Judge 
(2009), da a conocer 
que: “Es el proceso 
encargado de 
direccionar, ser 
persistente en el 
esfuerzo que el 
individuo debe tener, 
de este modo tiene 
consecuencia de llegar 
a un objetivo” . (p. 
175) 
Una motivación se 
basa en aquellas 
cosas 
que impulsan a un 
individuo a llevar a 
cabo ciertas 
acciones y 
a mantener firme 
su conducta para 













Seguimiento en el puesto 
Condiciones de trabajo 








Posibilidad de ascenso 
Libertad para decidir cómo realizar 
un trabajo. 
Productividad Robbins & Judge 
(2009). Define que: Es 
el comportamiento 
como análisis de la 
productividad, ahora 
una empresa es 
productividad cuando 
logra  transformar sus 
productos en costos 
menores, asimismo 
requiere la eficiencia y 
la eficacia. .(p. 21) 
Es medir la 
eficiencia de 
producción por 











Número de atención 
Número de ventas 




Número de quejas de clientes 
Número de sugerencias 
Números de felicitaciones 
Información actualizada 
 
Anexo: Instrumento de recolección de datos 
 
CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN Y PRODUCTIVIDAD 
Reciba usted nuestros cordiales saludos: 
Estamos trabajando en un estudio que servirá para elaborar una tesis 
profesional, para lo cual pedimos su ayuda en contestar a las siguientes 
preguntas cuyas respuestas serán confidenciales y anónimas. 
Le pedimos que conteste el cuestionario con la mayor sinceridad posible. No hay 
respuestas correctas ni incorrectas, ya que éstas sólo reflejan su opinión 
personal. 
Lea las instrucciones cuidadosamente, ya que las preguntas sólo pueden 
responder a una opción. 
INSTRUCCIONES: 
Emplee un lápiz o bolígrafo para rellenar el cuestionario. Al hacerlo, piense en lo 
que sucede cotidianamente en su trabajo. 
Todas las preguntas del cuadro tienen cinco opciones de respuesta, elija la que 
mejor describa lo que piense usted. Marque con claridad con una “x” ó una “+”. 
Género: 
1) Femenino    2) Masculino 
 
Edad: 
1) 18 a 25 años   2) 26 a 32 años 3) 33 a 39 años  4) 40 años a más 
 
Estado civil 
1) Soltero  2) Casado   3) Divorciado  4) Conviviente 
 
Tiempo de servicio: 
1) Menor a 6 meses  2) Entre 7 y 12 meses   3) De 1 a 2 años 
4) De 3 a 4 años  5) De 5 a 6 años    6) De 7 años a más 
 
Tipo de contrato: 














1 2 3 4 5 
 
1 2 3 4 5 
1. El horario de trabajo que le ofrecen es adecuado.      
2. Las horas extras son recompensadas adecuadamente      
3. Son adecuados los periodos de descanso.      
4. La seguridad laboral depende de su desempeño en su 
centro de labores      
5. Es adecuada la remuneración por el trabajo realizado.      
6. Es adecuado el trato que tiene con su jefe inmediato      
7. Cumple con las jornadas diarias de trabajo      
8. Es adecuado el horario laboral en tiempo de campaña.      
9. Está de acuerdo que los aumentos de sueldo estén 
acordes al puesto que ocupa.      
10. El sueldo que recibe es acorde a su grado académico.      
FACTORES MOTIVACIONALES 
11. Los ascensos realizados son idóneas      
12. Se siente orgulloso de trabajar en este centro de 
labores 
     
13. Los reconocimientos que ofrece son idóneas      
14. Existe autonomía laboral en su centro de labores.      
15. Siente que puede hacer sus labores de acuerdo a su 
criterio. 
     
16. Siente que el esfuerzo que realiza será para ascender      
17. Tu jefe te felicita cuando realizas correctamente tu 
trabajo.      
18. Siente seguridad y estabilidad es su puesto de trabajo      
19. Siente que la relación con sus compañeros es la 
adecuada. 
     
20. Siente que el trabajo que realiza es lo que usted 
desea. 






21. Cumple adecuadamente con la meta establecida 
diariamente.      
22. La interacción con los clientes durante su desempeño 
laboral son adecuados.      
23. Los expedientes revisados se realizan 
adecuadamente, cumpliendo con la norma 
     
24. Cumple con las atenciones establecidas 
adecuadamente.      
25. Realiza adecuadamente seguimiento a su cartera de 
clientes.      
26. Es adecuado verificar si los resultados obtenidos 
corresponden con los objetivos implantados para el 
rendimiento laboral. 
     
27. Es adecuado reajustar los objetivos para el 
rendimiento laboral. 
     
28. Considera que la información actualizada es 
adecuada para desempeñarse de mejor manera.      
29. Mi centro de labores utiliza la herramienta 
apropiada para poder saber la eficacia de mis 
actividades. 
     
30. Las atenciones que realiza en el día son acorde a los 
criterios de calidad de atención.      
EFICIENCIA 
31.  Realiza adecuadamente el cumplimiento de su meta 
diaria en cierre de ventas. 
     
32. Realiza adecuadamente la revisión de expedientes      
33. Las quejas o reclamos en el Libro de Reclamaciones 
son constantes. 
     
34. Son constantes las sugerencias.      
35. Las felicitaciones por la atención son constantes.      
36. Es constante y persuasivo en las llamadas que realiza 
a sus clientes para el cierre de ventas.      
37. Es adecuado el canal para que se informen de 
algunas novedades que hay en la empresa      
38. Los clientes buscan al asesor que le brindó una 
adecuada información y una excelente atención.      




Anexo: Matriz de consistencia 
 
 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e Instrumentos  
Problema general 
¿Cuál es la relación entre motivación y productividad de 
los colaboradores en la empresa Tabacalera del Oriente 
SAC, Tarapoto, 2019? 
 
Problemas específicos: 
¿Cuál en la relación entre motivación y eficacia de los 
colaboradores de la Tabacalera del Oriente SAC, 
Tarapoto, 2019?  
 
¿Cuál en la relación entre motivación y la eficiencia de 




Determinar la relación entre motivación y 
productividad de los colaboradores en la 




Describir la relación entre la motivación y 
la eficacia de los colaboradores en la 
empresa Tabacalera del Oriente SAC, 
Tarapoto, 2019.  
Describir la relación entre la motivación y 
la eficiencia de los colaboradores en la 




Hi: Existe relación significativa entre 
motivación y productividad de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera 
del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. 
 
Hipótesis específicas  
HE1: Existe relación significativa entre la 
motivación y la eficacia de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera 
del Oriente SAC, Tarapoto, 2019.  
 
HE2: Existe relación significativa entre la 
motivación y la eficiencia de los 
colaboradores en la empresa Tabacalera 
del Oriente SAC, Tarapoto, 2019. 
Técnica 
La técnica empleada en el 




El instrumento empleado 
es el cuestionario  
Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  
El estudio de investigación es de tipo No Experimental, 
con diseño correlacional. 
 
Esquema:   O₁ 
 
M    r 
Población  
Estará conformada por 89 colaboradores 
de la empresa, según el registro del área 





Será la misma cantidad de la población 
por ser finita, es decir de 89 
colaboradores. 
 









   
     
                                                   O₂ 
Dónde: 
M = Muestra 
O₁ = Motivación 
O₂=  Productividad 
 r = Relación de las variables de estudio 
 
 


















Anexo: Constancia de aceptación para realizar la tesis. 
